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Unsere Arbeitswelt verdndert sich. Das gilt auch fiir die Archi-
tekturbranche. Die Herausforderungen, hochqualifizierte
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu finden und langfristig an
das Unternehmen zu binden, nehmen zu. In diesem Zusam-
menhang gewinnen flexible Arbeitszeitmodelle zunehmend an
Bedeutung. Eine erfolgreiche und zukunftsorientierte Arbeits-
zeitgestaltung muss die Anforderungen der Architekturbiiros
mit den Wiinschen der Mitarbeitenden in Einklang bringen.
Andieser Stelle setzte meine Dissertation an, die sich der Frage
widmete: Gibt es branchenspezifische Hindernisse bei der
Implementierung flexibler Arbeitszeitmodelle in der Architek-
turbranche?! Diese Frage wurde durch eine detaillierte Analyse
arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse sowie eine griindliche
Auseinandersetzung mit dem Berufsfeld der Architektur
untersucht und beantwortet. Die Ergebnisse basieren nicht auf
personlichen Meinungen oder Einschétzungen, sondern auf
wissenschaftlich validierten Erkenntnissen. Sie bieten einen
Ansatz, um einen langfTristig positiven Umgang mit flexibler
Arbeitszeit zu unterstiitzen und eine gesunde sowie ergebnis-
orientierte Arbeitskultur in der Architekturbranche zu fordern.

Die Einfithrung einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung
erfordert solides Fachwissen und setzt bestimmte Rahmen-
bedingungen voraus. Ist die Architekturbranche mit den
notwendigen Kenntnissen vertraut? Existieren klare strate-
gische Zielsetzungen fiir eine flexible Gestaltung der Arbeits-
zeit? Welche strukturellen Hindernisse stehen ihrer Einfiih-
rung im Weg? Stellt das spezifische Berufsverstindnis, das
die Berufskultur der Architekturbranche prigt, eine Hiirde
dar? Die Untersuchung offenbart sowohl Hindernisse als auch
Chancen fiir Architekturbiiros und Mitarbeitende. Es wird
ein Uberblick iiber verschiedene flexible Arbeitszeitmodelle
gegeben und anschliefend werden konkrete Anregungen
fiir deren Implementierung geliefert.

In einem zunehmend volatilen Marktumfeld, das von
soziookonomischen Veridnderungen, technologischem Fort-
schritt und globaler Vernetzung gepragt ist, stehen Unter-
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nehmen vor einer Vielzahl von Herausforderungen. Wirt-
schaftliche Krisen, politische Unruhen und die Auswirkungen
globaler Ereignisse wie der Sars-Covid-Pandemie haben
einen erheblichen Einfluss auf das Unternehmensumfeld.
Unternehmen miissen ihre organisationskulturellen und
strategischen Zielsetzungen hinterfragen und anpassen.
Diese Veranderungen haben auch Auswirkungen auf die
individuelle Ebene der Mitarbeitenden.?

Der Begriff Wertewandel beschreibt Verdnderungen von
Normen und Wertvorstellungen auf gesellschaftlicher und
individueller Ebene. In einer zunehmend individualistischen
Gesellschaft gewinnen Werte wie Gleichberechtigung,
Toleranz, Autonomie und Selbstbestimmung an Bedeutung.
Vielfiltige Lebenszeitmodelle gehen mit dem Anspruch auf
eine individuelle Gestaltung der Lebensphasen einher, die
nicht mehr allein der Erwerbsarbeit untergeordnet wird.
Flexiblere Arbeitsformen sind gefragt, um unterschiedliche
Lebensphasen zu unterstiitzen. In Anbetracht dieser Ent-
wicklung stellt die Vereinbarkeit der Unternehmensanforde-
rungen mit den Priaferenzen der Arbeitskrifte eine zentrale
Herausforderung fiir eine nachhaltige und zukunftsorien-
tierte Arbeitsorganisation dar.?

Der demografische Wandel fithrt in den Industrienatio-
nen zu einer Uberalterung der Gesellschaft und einem
Riickgang der erwerbsfihigen Bevolkerung.*® Unternehmen
sind vom Fachkriftemangel betroffen, insbesondere bei
Tiétigkeiten, die sich schwer automatisieren lassen und fiir
die aufgrund der zunehmenden Bedeutung von Wissens-
arbeit nur begrenzte Substitutionsmoglichkeiten bestehen.¢
Es gilt, junge Talente zu gewinnen und zu halten, und gleich-
zeitig die Zusammenarbeit altersdiverser Teams zu fordern
und altere Arbeitnehmende langer am Arbeitsmarkt zu
halten.® Dies verlangt einen integrativen Umgang mit alters-
diversen Belegschaften und den damit verbundenen Anfor-
derungen, sowohl in Bezug auf die berufliche Qualifikation
und Sozialisation der Mitarbeitenden als auch hinsichtlich
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der Arbeits- und Arbeitszeitgestaltung.®’ Gleichzeitig fithrt
die Alterung der Gesellschaft zu einem erhohten Bedarf an
institutioneller und héuslicher Pflege, was wiederum einen
Anstieg der notwendigen Care-Arbeit zur Folge hat. Diese
gesellschaftliche Herausforderung wirkt sich auf den Arbeits-
markt aus und erfordert Losungen.

Ein nach wie vor zu wenig genutztes Potenzial auf dem
Arbeitsmarkt liegt im weiblichen Bevolkerungsanteil. Obwohl
Bildungs- und Ausbildungsniveau bei Ménnern und Frauen in
Deutschland gleich hoch sind,® wird der Status der Paritit in
der Arbeitswelt nicht erreicht. Die Griinde hierfiir finden sich
in einem komplexen Wirkungsgefiige: Fast die Hilfte (49,9 %)
der erwerbstétigen Frauen in Deutschland arbeitete 2023 in
Teilzeit, wahrend Méanner hauptsachlich in Vollzeit (86,7 %)
tatig waren.’ Die grofde Differenz bei den Arbeitszeiten weist
einerseits auf eine starke Anderungsresistenz hinsichtlich
geschlechterspezifischer Verhaltensweisen hin'® und zeigt
andererseits das Potenzial, das sehr gut ausgebildete Frauen
darstellen. Finanzielle Anreize bei der Familienplanung
beeinflussen die Entscheidung von Frauen, ihre Arbeitszeit
deutlich zu reduzieren. Auflerdem arbeiten sie hiufig in
anderen Branchenfeldern als Ménner und haben seltener
Zugang zu Fithrungspositionen, was zu einem geringeren
Einkommen fiihrt."

Die Treiber der Veranderung haben unterschiedliche
Auswirkungen auf die verschiedenen Unternehmensbereiche.
Insbesondere das Personalmanagement steht vor der Heraus-
forderung, diesen Veranderungen gerecht zu werden und
eine Verbindung zwischen unternehmerischen Zielsetzungen
und den Bediirfnissen von Mitarbeitenden zu gestalten. Ein
grofder Teil der Unternehmen ist fiir die anstehenden Veran-
derungen schlecht geriistet.’>* Mitarbeitende miissen die
Situation des Unternehmens verstehen, was durch entspre-
chende Interaktionen gefordert werden kann. Die Entwick-
lung gemeinsamer Vereinbarungen zwischen Arbeitgebenden
und Arbeitnehmenden ist dabei unabdingbar.™
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